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Introduzione al progetto NE(W)AVE  

Il Mini Corso sulla gestione della mobilità per mentori è stato sviluppato nell’ambito del progetto 

NE(W)AVE: reNEWable e-Vet learning1.  
Il principale obiettivo del progetto NE(W)AVE è stato quello di contribuire all’aumento dell’occupabilità e 
dell’inclusione dei NEET2, delle studentesse e degli studenti della formazione professionale e delle/dei 
giovani professioniste/i nel campo dei mestieri tecnici e manuali attraverso:  
- l’offerta di un corso di formazione per l’aggiornamento e la conversione delle competenze esistenti in 
base alle esigenze del settore delle energie rinnovabili  
- lo sviluppo di partenariati tra imprese e attori della formazione professionale attivi nel settore delle 
energie rinnovabili attraverso l’apprendimento basato sul lavoro tra i paesi partner, quali Italia, Danimarca, 
Grecia, Austria e Spagna.  
 
Il Mini Corso è stato realizzato per sei mentori provenienti dall’azienda italiana St.H e dall’azienda spagnola 
Heliotec nelle quali è stato tenuto un corso di formazione della durata di quattordici giorni rivolto a 
studentesse e studenti interessati ad aggiornare le proprie competenze e a lavorare nel settore delle 
energie rinnovabili. Le/i mentori hanno frequentato un corso di cinque giorni a Vienna a febbraio 2018, 
tenuto da una formatrice del CESIE, ideato allo scopo fornire loro gli strumenti necessari per gestire 
l’esperienza del tirocinio nelle proprie imprese. 
Il presente Mini Corso sulla Gestione della Mobilità per i Mentori costituisce anche parte dell’E-toolkit di 
NE(W)AVE per le formatrici e i formatori, nonché per le fornitrici e i fornitori di istruzione e formazione 
professionale. Attraverso questo materiale di supporto, le formatrici e i formatori verranno introdotti 
all’organizzazione di tirocini internazionali rivolti a studentesse e studenti all’interno di aziende e 
aumenteranno la propria consapevolezza riguardo i metodi di aggiornamento delle competenze nell’ambito 
dell’istruzione e della formazione professionale, accrescendo il loro interesse nell’utilizzo degli approcci di 
e-learning per offrire le opportunità di mobilità alle loro studentesse e ai loro studenti.  
 

Introduzione alla mobilità 
Panoramica del ruolo e delle principali responsabilità dei mentori  

La/il mentore è un individuo dotato di specifiche conoscenze o esperienze in un certo ambito di 
specializzazione, disposto e in grado di condividere tali conoscenze o esperienze con gli altri. 
Si tratta di individui che non solo assumono al contempo il ruolo di insegnanti, modelli di ruolo, networker, 
consulenti, ma anche di discenti di formazione continua e di mentee. 

                                                           
1 NE(W)AVE: reNEWable e-Vet learning è finanziato dal programma Erasmus+, Azione chiave 2, Partenariati Strategici – Formazione 
Professionale.  
2 L’indicatore della quota di giovani che non è né occupata né inserita in un percorso di istruzione o di formazione, abbreviata in  
NEET (not engaged in education, employment or training), corrisponde alla percentuale della popolazione appartenente a un dato 
genere e a una determinata fascia di età che non è né occupata né inserita in un percorso di istruzione o di formazione. 
(http://ec.europa.eu/eurostat/statistics- explained/index.php/Glossary: 
Young_people_neither_in_employment_nor_in_education_and_training_(N EET) 
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                      La/il mentore nel ruolo di insegnate:  

• Aiuta la/il mentee nella pianificazione del proprio percorso professionale 
• Incoraggia il ragionamento strategico 
• Fornire osservazioni opportune circa l’operato della/del mentee 
• Fornire un buon esempio dimostrandosi un cittadino di qualità sia dal punto di vista accademico 

che all’interno della comunità 
La/il mentore nel ruolo di consulente:  

• Ascolta e offre consigli se richiesti o quando si ritiene necessario per il bene della/del mentee 
• Supporta la/il mentee 
• Condivide esperienze quando lo reputa opportuno 

La/il mentore nel ruolo di mentee:  
• Diventa una/un discente di formazione continua 
• Apprende dalle/dai propri mentee 
• Frequenta programmi formali o altre organizzazione quando possibile per migliorare le strategie di 

mentoring 
Il compito del mentore consiste nell’aiutare la/il mentee a esprimere pienamente il proprio potenziale 
latente. Svolgere il ruolo di mentore comporta molteplici sfide e gratificazioni, nella consapevolezza che 
una/un ottima/o mentore è colei/lui la/il quale si impegna per trasformare le/i propri mentee in nuove/i 
leader, piuttosto che in suoi fedeli seguaci. L’impatto a lungo termine del mentoring può offrire dei benefici 
in grado di cambiare la propria vita privata e professionale per entrambe le parti.  
La Guida del Mentore (Zachary, 2000)3 descrive l’attività di mentoring come:  
 "Una potente esperienza di crescita sia per il mentore sia per il mentee “ 
 "Un processo di partecipazione" 
 "Una pratica riflessiva richiedente preparazione e dedizione” 

 
I fattori del Rapporto di Mentoring 

Fattori impliciti:  

Condivisi attraverso il ruolo esemplare dimostrato dall’individuo 
 Intelligenza emotiva, priorità professionale, intenzionalità e onestà 
  Conoscenze specifiche, precisione e lealtà. 
  Esempio offerto dalla/dal mentore nella sua interazione con coetanei, colleghi, studenti o altri 

individui (ad esempio clienti). 
  Possesso di caratteristiche e di valori importanti e pertinenti alla disciplina  

 
Fattori espliciti:  
Condivisi intenzionalmente dalla/dal mentore alla/al mentee 

                                                           
3 Zachary, L. J. (2000). The Mentor's Guide: Facilitating Effective Learning Relationships (2nd ed.). San Francisco, CA: 
Jossey-Bass. 261 pp. ISBN 978-0-470-90772 
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 Trasmissione attiva di fatti, tecniche, sistemi di pensiero in modo chiaro e 
intenzionale.   

 Attività di insegnamento, consulenza o promozione facilitate dalla/dal mentore a vantaggio 
della/del mentee 

 Consulenza e socializzazione professionale  
 Orientamento alle tecniche, alle teorie o alle metodologie cliniche o di ricerca 

 
-Esercizi:  

Considera un rapporto di mentori che hai già stabilito.  
1. Quali fattori impliciti del rapporto sono stati più importanti per te?  
2. Quali fattori espliciti del rapporto sono stati più importanti per te?  
3. Quali fattori mancavano ma avrebbero potuto migliorare l’efficacia del rapporto?  
 

Sfide nei Rapporti di Mentoring 

Fattori relazionali che influenzano un Rapporto di Mentoring 

Incompatibilità tra 
mentore e mentee 

• Conflitti di valori (ad esempio, opinioni politiche e sociali 
diverse) 
• Personalità non corrispondenti 
• Differenze nello stile lavorativo della/del mentore e 
della/del mentee 

Distanziamento 
consapevole 

• Esclusione intenzionale (come le limitazioni di accesso al 
mentore)  
• Negligenza (espressa attraverso la mancanza di interesse 
verso il rapporto di mentoring)  
• Egocentrismo 

Comportamenti 
manipolativi 

• Delega inappropriata del lavoro  
• Abuso di potere generale (come l’intimidazione) 
• Assunzione inappropriata di meriti  
• Sabotaggio (intenzionale o difensivo)  

Competenze 
insufficienti del 
mentore  

• Mancanza di competenze tecniche  
• Mancanza di competenze interpersonali (la mancanza di 
competenze comunicative, incapacità di offrire critiche 
costruttive, incapacità di provare empatia o compassione) 

Inefficienza generale • Scarsa inclinazione all’organizzazione, alla disciplina o in 
generale adozione di una prospettiva pessimista  
• Problemi personali che possono interferire con la capacità 
di interagire con gli altri 
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Prevenire l’Inefficienza nei Rapporti di Mentoring  

 

 

 

 

 

 

Il Mentoring si basa sulle relazioni tra le persone e, pertanto, è influenzato dal contributo di ciascun 
partecipante alla relazione. L’idoneità del mentore si misura in base all’equilibrio tra le sue competenze 
individuali cognitive, emotive e relazionali. Le qualità fondamentali sia per le/i mentori che per le/i mentee 
sono il possesso di alcuni attributi o caratteristiche personali, quali l’integrità e l’empatia, la disponibilità, 
l’autoconsapevolezza, e il credere nel valore dei rapporti di mentoring4.  
Delle inefficienze possono verificarsi all’interno di tale rapporto, tuttavia, vi sono alcune strategie che sia gli 
individui sia le organizzazioni possono attuare allo scopo di prevenire o di affrontare l’eventuale sorgere di 
criticità.  
Il potere del Mentoring:  

https://www.youtube.com/watch?v=Atme26C0l5E  

Benefici della Mobilità Internazionale 
 

Ospitare una/un tirocinante internazionale in ufficio può essere molto divertente, ma può anche 
comportare molto lavoro. Dal punto di vista delle imprese, ciò implica operare un investimento su qualcuno 
che potrebbe diventare in futuro un dipendente. Offre la possibilità di attingere alle nuove idee dei giovani 
e di formare la/il tirocinante nella propria azienda.  

Quali sono i vantaggi di ospitare tirocinanti internazionali nella propria azienda? 

- Approccio economicamente vantaggioso: i programmi di tirocinio permettono di risparmiare 
notevolmente in termini di costi di assunzioni, sforzi e potenziali errori 

- Incremento della produttività: le/i tirocinanti rappresentano una risorsa di grande valore che 
assiste il personale per raggiungere risultati che altrimenti non sarebbe possibile raggiungere, come 
la promozione, la ricerca di mercato, le mappe di processo, ecc. I candidati possono essere 
impiegati in dipartimenti diversi e possono fornire un utile supporto per la gestione quotidiana 
dell’azienda.  

                                                           
4 Belle Rose Ragins, 2001, Mentoring and Diversity, London 

 Strategie Amministrative 
Queste strategie  sono attuate ai livelli 
amministrativi più pertinente:  
- Creare una culture del mentoring 
- Valutare il potenziale di mentoring tra i 
candidati 
- Fornire opportunità per la formazione dei 
mentori 
- Stabilire dei premi di mentoring 
- Creare dei codici di condotta  

 Strategie Individuali 
Vi sono molte cose che le/i mentori possono fare per 
evitare o gestire i conflitti che possono emergere nei 
rapporti di mentoring. 

- Evitare i comportamenti controproducenti 
- Prendere del tempo per riflettere sul rapporto 
- Impegnarsi in una riflessione autocritica 
- Considerare gli obblighi etici e professionali che si 

hanno in qualità di mentore: 
- Essere proattivi 
- Consultarsi quando necessario 

https://www.youtube.com/watch?v=Atme26C0l5E
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- Ampliamento delle capacità: i tirocinanti possiedono conoscenze e 
competenze innovative che i dipendenti attuali potrebbero non avere (competenze tecnologiche, 
investigative, conoscenza delle ultime metodologie accademiche, ecc.). 

- Applicazione delle novità tecniche e tecnologiche: le studentesse e gli studenti universitari 
imparano strategie, tecniche e tecnologie all’avanguardia nel loro campo. Ospitare tirocinanti 
consente all’azienda di avere accesso diretto ai recenti sviluppi.  
L’apprendimento è reciproco: la/il tirocinante apprende da te e tu puoi apprendere da lei/lui.  

- Migliore la presenza sui social media: se i social media fanno parte della tua attività, le/i tirocinanti 
possono migliorare la tua attuale strategia e indicarti possibili direzioni future. Nel caso i social 
media non rappresentassero ancora una tua area di competenza, è certamente una buona idea 
ospitare dei tirocinanti che possono aiutarti a collocare la tua attività sui social media e a portare 
avanti i tuoi affari. 

- Promuovere le competenze di leadership tra i dipendenti: poiché i dipendenti agiscono in qualità di 
mentori e supervisionano i tirocinanti, questi otterranno preziose competenze di leadership.  Può 
rappresentare un’incredibile formazione per un/una dipendente che occuperà così una posizione 
dirigenziale. 

- Infondere entusiasmo: le/i tirocinanti portano vitalità, idee innovative ed energie positive che 
produrranno un prezioso effetto all’interno dell’ambiente lavorativo, nonché sul piano della 
motivazione e della creatività. 

- Aumento dell’efficacia: le/i tirocinanti consentono agli impiegati a tempo pieno di dedicarsi allo 
svolgimento di compiti che richiedono un livello di competenza maggiore. 

- Occupazione futura sicura/vantaggio del talento: ospitare tirocinanti consente alle aziende di pre - 
assumere, pre - qualificare e pre - formare potenziale dipendenti. Ottenere un vantaggio 
competitivo significativo garantendosi alcuni dei migliori giovani talenti prima che questi accedano 
al ‘mercato aperto’. Ciò equivale a possedere un continuo flusso di futuri dipendenti a tempo 
pieno.  

- Rete internazionale: consente di aumentare la crescita della propria rete internazionale e 
multiculturale sia a livello locale sia all’estero. Introduce la propria azienda all’insieme di tecnologie 
e di competenze globali, preparandoti per un futuro multiculturale. 

- Migliora l’ambiente lavorativo generale: le/i tirocinanti alleggeriscono il carico di lavoro dei 
dipendenti, consentono loro di avere più tempo da dedicare a progetti creativi o avanzati e 
l’opportunità di sviluppare fiducia in se stessi e competenze di leadership attraverso la supervisone 
di altre persone. 
Le/i tirocinanti portano entusiasmo, motivazione ed energie positive. 
Questa etica professionale e positività possono facilmente contagiare gli altri, migliorando la 
cultura aziendale generale della tua impresa. 

- Creare un contesto di lavoro internazionale 
- Diversità culturale: per creare un ambiente di lavoro multiculturale e dinamico che promuove idee 

e la comprensione interculturale. 
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Visione internazionale: ospitare una/un tirocinante internazionale può offrirti modi 
di pensare e approfondimenti innovativi a cui la tua azienda altrimenti potrebbe non avere accesso.   

Stabilire il proprio programma di tirocinio 

Come creare un programma efficace di cui possano beneficiare sia la/il tirocinante sia la tua azienda? 

1-Fornire alle/ai tirocinanti un progetto concreto  
Fornire alle/ai tirocinanti progetti interessanti contribuirà alla loro crescita e a quella dell’azienda.  
2- Offrire una chiara descrizione del lavoro 
Prima di assumere i tirocinanti, assicurati di avere chiarito la durata e gli obiettivi dell’esperienza di 
tirocinio. 
3- Chiarire i vantaggi 
Assicurati che la/il tirocinante conosca i profitti derivanti dal tirocinio: esperienza lavorativa, formazione, 
una lettera di raccomandazione e, molto probabilmente, un lavoro. 
4- Concentrarsi su chiari obiettivi 
Stabilire un insieme chiaro di obiettivi per raggiungere i risultati attesi. 
5- Essere flessibili 
Stabilire orari di lavoro flessibili e variabili per le/i tue/tuoi tirocinanti potenziali.  
Includi margini flessibili. Richiedere quaranta ore settimanali non è sempre il modo più efficace di agire. 
6- Scopri cosa li motiva  
Alcune/i tirocinanti sono particolarmente ansiosi di apprendere, ma in generale possono anche avere una 
passione che li sprona a svolgere una professione e aspettano solo che qualcuno le/li aiuti  a esaminare 
attentamente le loro opzioni. Pertanto, è importante ascoltare le loro esigenze.  
7- trattalo come un lavoro 
Non pensare al programma in termini di tirocinio. A partire dalla descrizione del lavoro fino alla selezione e 
agli incontri, sviluppa aspettative chiare, effettua frequentemente dei controlli e trattale/i come se tu fossi 
disposta/o ad assumerle/i. 
 

Attraverso la mobilità internazionale nella tua azienda si può globalizzare il proprio ufficio facendovi 
entrare prospettive internazionali e ampliando il ventaglio di potenziali candidate e candidati da 
selezionare. 

Le competenze trasversali delle/dei mentori 
Mentore: una/un mentore è un individuo che si occupa della formazione e dell’orientamento di qualcuno. 

Competenza: secondo il Quadro Europeo delle Qualifiche5, la competenza indica la comprovata capacità di 
utilizzare le conoscenze, le competenze e le capacità personali, sociale e/o metodologiche in contesti di 
lavoro o di studio e nel proprio sviluppo professionale e personale. Possono essere descritte in termini di 
responsabilità e autonomia.  

                                                           
5 https://ec.europa.eu/ploteus/en/content/descriptors-page 
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        Cosa sono le competenze trasversali? 
Un insieme di qualità personali intangibili, tratti, attributi, abitudini e atteggiamenti che possono essere 
utilizzate in diverse tipologie di lavoro, come ad esempio l’empatia, la capacità di leadership, il senso di 
responsabilità, l’integrità, l’autostima, l’autogestione, la motivazione, la flessibilità, la gestione del tempo e 
la capacità di prendere decisioni6. 

Le qualità fondamentali di una/un buona/o mentore 

Impegno Si impegna a svolgere il proprio ruolo e crede nel valore del 
mentoring 

Accettazione Accetta le/i propri mentee, è empatica/o e non si lascia guidare da 
pregiudizi o dal rifiuto 

Capacità didattiche Svolge il ruolo di insegnante, istruttore e sostenitore riflessivo del 
processo di apprendimento, offre critiche costruttive e condivide le 

proprie esperienze 

Comunicazione È capace di comunicare in modo efficace in molteplici contesti 
interpersonali, adeguando la comunicazione di mentoring per 

soddisfare le esigenze delle/dei propri mentee 

Capacità di 
apprendere 

Valorizza e modella l’apprendimento continuo, coinvolgendo 
attivamente le/i propri mentee nel loro processo di apprendimento e 

di riflessione 

Ottimismo Riconosce e afferma pubblicamente e privatamente il potenziale 
umano di ciascun mentee 

 

Una/un brava/o mentore dimostra di possedere un equilibrio di virtù, capacità e competenze essenziali 
per potere raggiungere e mantenere le competenze proprie di questo ruolo. 

                                                           
6 UNESCO IBE 2013, Global 



 

 

The European Commission support for the production of this publication does not constitute an endorsement of the contents which 
reflects the views only of the authors, and the Commission cannot be held responsible for any use which may be made of the information 
contained therein. 

11 

 

Immagine 1: Modello delle competenze della/del mentore 

Virtù 

• L’integrità riflette la capacità di stabilire e mantenere la fiducia all’interno del rapporto di 
mentoring, attingendo dall’onestà e dalla reciprocità. 

• L’interesse in termini di virtù implica che la/il mentore dimostri rispetto ed empatia verso gli altri – 
sia all’interno sia all’esterno del rapporto di mentoring.  

• La prudenza indica l’intenzione e l’adeguatezza della/del mentore dimostrate attraverso il processo 
decisionale   

Capacità 

• Le capacità cognitive includono la curiosità e la dedizione all’apprendimento sperimentale e 
teorico.  

• Le capacità emotive riflettono la consapevolezza emotiva dell’individuo e la sua capacità ricettività.  
• Le capacità relazionali comprendono la capacità di comunicare empatia, rispetto e compassione. 

Le/i mentori dotati di solide capacità relazionali coltivano livelli appropriati di reciprocità, 
collaborazione e fiducia.  

Competenze  

Competenze, conoscenze o tecniche specifiche che la/il mentore può sviluppare attraverso la formazione e 
l’istruzione.  

• Le capacità didattiche prevedono la comprensione dei processi di apprendimento degli adulti e 
delle esigenze di sviluppo e delle transizioni che sovente sperimentano le/i mentee. 

• Le capacità mentoring comprendono tutti glia spetti tecnici riguardanti il mentoring: conoscenze e 
competenze nel processo di creazione del rapporto di mentoring, capacità di gestire le sfide 
emergenti all’interno del rapporto di mentoring e comprensione dei ruoli e delle responsabilità 
spettanti al mentore, riconoscimento degli elementi non efficaci nel rapporto di mentoring.  
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• Le capacità comunicative si riferiscono alle capacità di comunicazione 
interpersonali e di auto – consapevolezza della/del mentore. 
 

Cosa fa una/un brava/o mentore? 

Una/un brava/o mentore condivide le proprie competenze, conoscenze ed esperienza. Nello specifico:  

- È disposta/o a insegnare le proprie conoscenze  
- Trova sempre il tempo per domandare alle/ai mentee di condividere le proprie esperienze e di 

apprendere da ciò che queste/i raccontano 
- Si ricorda come è stato cominciare a lavorare in questo settore 
- Prende molto seriamente il rapporto di mentoring 
- Comprende che il mentoring per essere efficace richiede tempo e impegno 
- È disposta/o a condividere informazioni e a fornire continuo supporto alla/al mentee 
- Dimostra un atteggiamento positivo e offre un modello di ruolo positivo 
- Possiede un interesse personale nel coltivare il rapporto di mentoring: 

una/un brava/o mentore si sente partecipe del successo della/del proprio mentee. Ciò richiede una 
persona dotata di conoscenze e di compassione, in possesso degli attributi che contraddistinguono 
un bravo insegnante o formatore. 

- Dimostra entusiasmo verso il proprio capo: 
Una/un mentore che non è appassionato del proprio lavoro non potrà mai svolgere questo ruolo in 
modo efficace. L’entusiasmo è contagioso 

- Valorizza l’apprendimento continuo e la crescita sul campo 
- Offre orientamento e critiche costruttive 
- Valorizza le opinioni e le iniziative altrui 

Una/un brava/o mentore attribuisce valore agli sforzi della/del mentee e la/lo incoraggia attraverso 
osservazioni e rinforzi positivi 

- Motiva gli altri dando loro il buon esempio 

Ospitare tirocinanti stranieri nell’azienda 
Profilo della/del tirocinante 

Nel mese di ottobre del 2019 le aziende ST.H & Heliotec dovevano ospitare due cicli di mobilità ciascuna (6 
partecipanti per ciclo, 24 in totale). Ogni ciclo di mobilità ha avuto la durata di una settimana: 

Il primo gruppo – ospitato dall’Heliotec in Spagna prevedeva:  
• Prima settimana 

3 italiani + 1 austriaco + 1 danese + 1 greco 
• Seconda settimana 

3 italiani + 1 austriaco + 1 danese + 1 greco 
 
Il secondo gruppo – ospitato dall’ST.H in Italia prevedeva:  
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• Prima settimana 
2 austriaci + 2 Danesi + 2 greci 

• Seconda settimana 
2 austriaci + 2 Danesi + 2 greci 

Prima e dopo la mobilità 

 

 

 

Obiettivi della mobilità per le/i tirocinanti 

 Favorire l’accesso della/del tirocinante alla dimensione del lavoro europea 
 Aumentare le competenze sociali e interculturali della/del tirocinante 
 Aumentare le conoscenze della/del tirocinante in materia di energie rinnovabili  
 Aumentare la fiducia in se stessi della/del tirocinante in termini di occupabilità 

 

Nel corso della formazione 
 1 mentore per 2 tirocinanti                                                  
 3 mentori per azienda 

Ciascun/a tirocinante verrà coinvolto/a in: 

 Una sessione introduttiva riguardo il contesto nazionale e le regole aziendali 
 Una introduzione alle questioni sanitarie e di sicurezza 
 Un colloquio preliminare riguardo le aspettative e le conoscenze teoriche acquisite nel campo 
 Un’esperienza di tirocinio specifica costantemente monitorata dalla/dal mentore e complementare 

alle conoscenze offerte dall’OOC 
 Una sessione di valutazione finale mediante il ricorso a questionari ed esercizi pratici. 

Risultato atteso 

Competenze trasversali - come le competenze linguistiche, interpersonali e interculturali, capacità di 
lavorare in gruppo e di auto-svilupparsi. Competenze misurabili con uno strumento di autovalutazione + 
sessione di valutazione finale. 

Competenze tecniche - riguardanti il settore delle energie rinnovabili. Competenze misurabili attraverso la 
somministrazione di questionari ed esercizi pratici. 

Profilo della/del tirocinante 

Le studentesse e gli studenti della formazione professionale e le/i giovani professionisti che stanno 
completando o che hanno completato corsi di formazione professionale per lavorare in qualità di idraulico 

 Prima della mobilità 

- tutti i/le tirocinanti hanno sperimentato i 
Moduli 1 & 2 del corso online (OOC) 

 Nel corso della mobilità 
 

- tutti i/le tirocinanti hanno integrato le proprie 
competenze teoriche, acquisite attraverso 
l’OOC, con le competenze pratiche 
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o elettricista – corrispondenti al livello EQF7 4 e 5, disposti ad aggiornare o 
convertire le proprie competenze e riqualificarsi nel settore delle energie rinnovabili. 

La/il tirocinante deve: 
 Possedere buone conoscenze della lingua inglese 
 Possedere conoscenze tecniche in qualità di elettricista o idraulico 
 Essere interessato ad aggiornare le proprie competenze nel settore delle energie rinnovabili 

 
Il rapporto di mentoring comincia e si conclude con l’apprendimento, la trasparenza e la comunicazione 
aperta. 

Suggerimenti per interagire all’inizio con la/il propria/o mentee 

 Imparate a conoscervi attraverso attività rompighiaccio 
 Nonostante il normale rapporto tra mentore e mentee abbia una natura aziendale, l’interazione 

umana è la chiave per il suo successo! 
 Serviti delle tue competenze interculturali per comprendere meglio le opinioni della/del mentee 
 Comunicare in modo chiaro fin dal principio 
 Tenere presente che formulare delle domande e ascoltare sono mezzi più efficaci rispetto al dare le 

risposte 
 Invece di dare delle soluzioni, guida la/il tua/o mentee a sviluppare le proprie risposte formulando 

domande stimolanti  
 Sii consapevole che le tue esperienze non sono necessariamente universali 

 

Come realizzare un’esperienza di lavoro su misura 
Quando si progetta un’esperienza di lavoro su misura occorre: 

 Tenere presente il profilo della/del tirocinante 
 Concentrarsi sugli obiettivi formativi 
 Preparare una tabella di valutazione per misurare gli obiettivi formativi della/del tirocinante (prima 

e dopo la formazione) 
 Ricordare le regole sula salute e sulla sicurezza 
 Potrebbe essere necessario chiedere un’assicurazione di viaggio alle/ai partecipanti 
 Garantire la sicurezza delle/dei partecipanti prima del loro arrivo domandando l’esistenza o meno 

di specifiche esigenze, allergie, ecc. e di effettuare le dovute modifiche di conseguenza 
 Prevedere un certificato di partecipazione 

 

                                                           
7 https://ec.europa.eu/ploteus/content/descriptors-page  

 

https://ec.europa.eu/ploteus/content/descriptors-page
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                             Il corso online (OOC) 

Per quanto concerne l’OOC (di 42 ore in totale) che le/i tirocinanti hanno frequentato prima della mobilità 
in Spagna e in Italia, questo è costituito da tre moduli:  

1. Modulo sulle competenze trasversali- 12ore 
2. Modulo sulle competenze tecniche - 18 ore 
3. Modulo sulle opportunità di apprendimento e di lavoro in Europa 12 ore 

 

 

Il punto di forza dell’OOC: 

  Consente lo sviluppo delle competenze chiave apprese nel Modulo 1 e 2 attraverso 2 settimane di 
tirocinio in Italia e in Spagna. 

1. Modulo sulle competenze trasversali 
Quali competenze trasversali sono necessarie per lavorare all’interno del settore delle energie rinnovabili? 

• Capacità di gestione e lavorare in gruppo 
• Competenze interculturali 
• Competenze linguistiche 
• Competenze informatiche 
• Capacità imprenditoriale 

 

2. Modulo sulle competenze tecniche 

 

Contenuti didattici rivolti a idrauliche e idraulici 
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• Normative ambientali d edilizie– requisiti europei 
• Collettori termo solari  
• Biomassa come fonte di riscaldamento 
• Biomassa come fonte di biogas 

Contenuti didattici rivolti a elettriciste ed elettricisti 

• Normative ambientali d edilizie– requisiti europei 
• Celle solari 
• Biomassa come fonte energia elettrica 

3. Opportunità di apprendimento e di lavoro in Europa – Dopo la mobilità 

 Opportunità di apprendimento e di mobilità 
 Imprenditorialità sociale 
 Start-up Green 
 Programmi europei 

La mobilità del primo ciclo ha avuto luogo in Italia e in Spagna ottobre 2019 a seguito del completamento 
da parte delle/dei tirocinanti del primo modulo sulle competenze trasversali e del secondo modulo sulle 
competenze tecniche e prima di cominciare il terzo modulo sulle opportunità di apprendimento.  
Nel corso della mobilità le/i tirocinanti hanno potuto integrare le competenze acquisite attraverso i primi 
due moduli dell’OOC con quelle tecniche attraverso i laboratori mirati e le visite a impianti/fabbriche 
organizzate dalle aziende e hanno migliorato le proprie competenze trasversali, come ad esempio la 
capacità di lavorare in gruppo, la capacità di risolvere i problemi, la capacità di adattamento e le 
competenze linguistiche. ST.H e Heliotec hanno organizzato dei laboratori e delle visite a impianti/fabbriche 
per le/i tirocinanti in base ai temi precedentemente sviluppati nel modulo sulle competenze tecniche 
dell’OOC, allo scopo di aiutare le/i tirocinanti a mettere in pratica concretamente le conoscenze 
precedentemente apprese. Le attività organizzate per le/i tirocinanti sono state in linea con le tematiche 
dell’OOC e con l’esperienza delle aziende coinvolte. ST.H e Heliotec hanno comunicato al CESIE i laboratori 
e le visite agli impianti/fabbriche organizzate per la mobilità.  
Il primo giorno di mobilità: 

• Le/i mentori devono informare le/i tirocinanti circa le regole aziendali e il codice di da rispettare  
• Devono informare le/i tirocinanti delle norme sanitarie e di sicurezza 
• Devono chiedere alle/ai tirocinanti di rispondere al questionario di valutazione delle competenze 

iniziali al fine di chiarire le loro aspettative 
• Devono fornire ai tirocinanti chiarimenti riguardo al loro ruolo nella mobilità  

 
Eventuali problemi tra tirocinante e mentore:  

In qualunque momento della mobilità possono emergere dei problemi tra mentore e tirocinante. 
Potrebbero emergere perché questi non vanno d’accordo, perché le attività organizzate non corrispondono 
alle aspettative della/del tirocinante o perché la/il tirocinante non si sente a proprio agio nel contesto 
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dell’organizzazione. In questi casi la/il mentore deve informare il prima possibile 
l’organizzazione di invio della/del tirocinante.  

Prima della mobilità: 

  Tutte/i le/i tirocinanti ricevono informazioni riguardo i contenuti della formazione, gli obiettivi, il 
programma di lavoro e le disposizioni pratiche. 

Dopo la mobilità: 

 Tutte/i le/i tirocinanti ricevono l’Europass Mobilità8, preparato in precedenza 
dall’organizzazione di invio. 

Le competenze interculturali e linguistiche delle/dei mentori 
La competenza interculturale rappresenta la “capacità di pensare e agire attraverso modalità interculturali 
appropriate9.”  

È la capacità di comportarsi “in modo efficace e appropriato durante le interazioni con persone che parlano 
una diversa lingua e che appartengono a una cultura diversa” 10  

           

 

 

                                                                                   

 

La diversità di pensiero e di cultura è parte della vita quotidiana. Bisogna viaggiare per il mondo per 
incontrare persone provenienti da contesti diversi, di diversa nazionalità, che credono in cose diverse, ecc. 
Nell’attuale economia globale è necessario essere capaci di adattarsi a una grande varietà di culture diverse 
per avere successo sia nelle organizzazioni professionali sia nelle singole comunità.  

Variabili che contribuiscono alla competenza interculturale delle/dei mentori: 

                                                           
8 https://europass.cedefop.europa.eu/europass-support-centre/europass-mobility 
9 Hammer, M. R., Bennett, M. J., & Wiseman, R. (2003). Measuring intercultural sensitivity: The Intercultural Development 
Inventory. International Journal of Intercultural Relations, 27(4), 421-443. 
10 Fantini, Alvino and Tirmizi, Aqeel, "Exploring and Assessing Intercultural Competence" (2006). World Learning Publications.  

Le competenze interculturali mirano a: 

 
 Liberare le persone dai propri schemi logici e culturali per favorire il contatto con gli altri e 

ascoltare le idee altrui. 
 Comprendere i pensieri, i sentimenti e i valori degli altri. 
 Comprendere più facilmente le azioni intraprese da persone appartenenti ad altre culture.  
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• Consapevolezza di sé e degli altri, 
• Capacità di ascolto 
• Atteggiamento positivo verso le altre culture  
• Empatia 
• Flessibilità   
• Tolleranza alle ambiguità 
• Gestione della complessità 
• Competenza linguistica  

Una competenza interculturale necessaria per le/i mentori è la capacità di discutere argomenti difficili e 
critici come i valori, le credenze e gli atteggiamenti tra i membri di gruppi culturali diversi in modo tale da 
non creare conflitti. 

Secondo Deardorff (2011)11, tra i requisiti minimi per sviluppare le competenze interculturali figurano:  

• Il rispetto, “valorizzare gli altri”;  
• Consapevolezza di sé/identità (comprensione degli schemi attraverso i quali osserviamo il mondo);  
• Adottare la prospettiva altrui/visone del mondo (notare le somiglianze e le differenze tra le diverse 

prospettive);  
• Ascoltare (lasciarsi coinvolgere in un autentico dialogo interculturale);  
• Adattamento (essere capaci di spostarsi temporaneamente all’interno di una diversa prospettiva);  
• Capacità di stabilire delle relazioni (forgiare legami personali duraturi e interculturali);  
• Umiltà culturale (combinazione di rispetto e consapevolezza di sé).  

Quando la/il mentore acquisisce le competenze interculturali: 

- Può lavorare con persone provenienti da contesti differenti e in possesso di varie esperienze 
- Si crea un’atmosfera unica che consente alle persone di sentirsi particolarmente ansiose di 

apprendere gli uni dagli altri  
- Viene ascoltata e valorizzata la voce di tutti  
- Le persone sviluppano una mentalità più aperta 
- Lei/lui non si lascia guidare dai pregiudizi 
- Si prendono in considerazione prospettive diverse che possono portare a idee innovative e a grandi 

vantaggi nel lungo periodo per il lavoro e l’azienda in generale.  

Competenze linguistiche:  

Le competenze linguistiche si riferiscono alla conoscenza inconscia di una lingua che permette a un parlante 
di usare e capire una lingua e le persone intorno a noi12. 

                                                           
11 Deardorff, D. K. (2006). The identification and assessment of intercultural competence as a student outcome of 
internationalization at institutions of higher education in the United States. Journal of Studies in International Education, 10 (3), 
241–266. 
 
12 C. Lehmann, Linguistic Competence: Theory and Empery, 2006 
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La lingua veicolare più parlata nel mondo è l’inglese, contando oltre 2.000 milioni di 
parlanti. 

Una conoscenza sufficiente della lingua inglese e di altre lingue contribuisce a:  

- aumentare la fiducia in sè stessi 
- aumentare la propria capacità di adattamento  
- sviluppare la capacità di risolvere i problemi  
- sviluppare le capacità comunicative, parlando con persone provenienti da contesti nazionali e culturali 
diversi e attraverso le quali è possibile acquisire una nuova mentalità  
- migliorare la capacità di ascoltare gli altri  
- sviluppare l’empatia, l’intelligenza emotiva, la comprensione delle situazioni in cui altri si trovano, la 
capacità di adottare l’altrui prospettiva  
- migliorare la capacità di lavorare in gruppo  
Quando si svolge il ruolo di mentore per persone provenienti da paesi diversi:  

 Mostrare un atteggiamento positivo 
 Parlare più lentamente 
 Concentrarsi sulla propria capacità di ascolto 
 Non lasciare che la/il mentee si senta esclusa/o a parlando una lingua che non capisce  
 Scandire bene le parole e usare l’intonazione vocale 
 Utilizzare il linguaggio del corpo: la postura o posizione può trasmettere alcune vibrazioni 
  Essere consapevoli delle differenze culturali 
 Cercare di evitare l’impiego di parole o frasi complesse 
 Essere rispettosi, chiari ed empatici 

Padroneggiare le competenze intercultuali e linguistiche contribuisce a: 

 Sviluppare e aumentare competenze trasversali importanti 
 Rendere capaci di lavorare in un contesto qualsiasi 
 Acquisire una mentalità nuova 
 Costruire ponti tra persone e culture diverse 
 Creare un rapporto positivo tra mentore e mentee  

L’importanza delle competenze interculturali: https://www.youtube.com/watch?v=rKwnCOs-QEM 

Gestione del gruppo 
Quando si gestisce un gruppo si è responsabili di: 

 Mantenere unito il gruppo assicurandosi che funzioni come una squadra 
 Assumere un ruolo forte ed efficace 
 Costruire la fiducia e la buona volontà tra i membri del gruppo  
 Mediare in modo efficace tutte le discussioni e le questioni che emergono nel gruppo  

                                                                                                                                                                                                 
 

https://www.youtube.com/watch?v=rKwnCOs-QEM
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 Gestire i compiti e gli obiettivi nel gruppo 
1) Costruire la fiducia e la buona volontà tra i membri del gruppo 

Svolgere delle attività rompighiaccio  

• Favorire la reciproca conoscenza attraverso delle attività nel corso del primo incontro del gruppo 
consentendo a tutti di potersi presentare.  

• Assicurarsi che tutti i membri del gruppo abbiano l’occasione di parlare tra di loro in occasione della 
prima giornata al fine di farli sentire più a loro agio all’interno del gruppo. 

Esempi di attività rompighiaccio:  

- si può organizzare un giro di presentazioni nel gruppo in cui tutti dicono il proprio nome e qualcosa di 
personale. 
- se il gruppo è composto da professionisti, si può chiedere loro di dire quale professione svolgono e a quali 
passatempi preferiscono dedicarsi dopo il lavoro. 
 
Utilizzare esercizi di team building 
Per aiutare le persone a lavorare insieme e creare relazioni di fiducia all’interno del gruppo si può: 

• Prevedere esercizi di team building nel corso dei primi incontri del gruppo. 
• Utilizzarli per tutto il tempo che il gruppo trascorre insieme, soprattutto se si notano alcuni 

problemi al suo interno. 
Esempio: 

- Potresti chiedere a tutti di sedersi e di stabilire un contatto visivo con un’altra persona per creare 
un ambiente confortevole e di fiducia. 

Incoraggia una comunicazione efficace all’interno del gruppo 

• La chiave per ottenere fiducia e buona volontà in un gruppo è la comunicazione efficace.  
• Occorre incoraggiare tutti a essere onesti nel gruppo e a essere aperti verso gli altri.  
• Fare in modo che tutti sappiano che il gruppo rappresenta un in cui trovare fiducia e in cui ha luogo 

la comunicazione.  
• Chiarire di apprezzare l’onestà in qualità di leader e che ti aspetti che tutti comunichino tra di loro.  

Esempio: 

- potresti dire al gruppo, “in quanto leader apprezzo la buona comunicazione e mi auguro che tutti 
voi comunichiate in modo efficace tra di voi”. 

Prevedi del tempo in cui i membri del gruppo possano socializzare e parlare tra di loro. 

Allo scopo di favorire un ambiente ancora più accogliente e sicuro nel gruppo: 

• Assicurati di dare del tempo ai membri del gruppo di socializzare tra di loro. Per mantenere delle 
vibrazioni positive e rilassanti,  
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• Riservare del tempo prima degli incontri del gruppo in cui i suoi membri 
possano chiacchierare, mangiare qualcosa e uscire.  

• Potresti pianificare delle uscite sociali per il gruppo dove ognuno può rilassarsi e trascorrere del 
tempo insieme in un contesto meno formale.  

2) Facilitare la discussione all’interno del gruppo 

Organizzare la stanza in modo tale da rendere più semplice la discussione 

• Prima che il gruppo arrivi nel luogo dell’incontro, organizza la disposizione delle sedie e dei tavoli 
per facilitare la discussione nel gruppo.  

• Disponi le sedie in cerchio o attorno a un tavolo, il numero di sedie deve essere sufficiente per 
accomodare tutti i membri del gruppo. Verrà così incoraggiato il contatto visivo e renderà la 
discussione in gruppo più semplice. 

• Puoi disporre il materiale per la riunione sul tavolo.  
• In questo modo il materiale diventa disponibile per tutti e l’incontro può cominciare serenamente. 

Fissare regole di base per la discussione 

• Per garantire che non emergano problemi nel corso della discussione, stabilisci delle regole di base 
all’inizio.  

• Chiarire che la discussione di gruppo rappresenta un luogo in cui tutti possono parlare.  
• Interrompere qualcuno o parlare sopra qualcuno non è permesso.  
• Incoraggia tutti a rispondere gli uni agli altri mostrando rispetto.  
• Potresti creare delle regole di base per la discussione e stamparle per distribuirle nel corso del 

primo incontro del gruppo.  
• Queste regole possono essere dichiarate all’inizio dell’incontro in modo tale da garantirne 

l’osservanza da parte di tutti. 
Fare delle domande aperte 

Per facilitare la discussione all’interno del gruppo, è sempre meglio formulare delle domande aperte.  

• Porre delle domande al gruppo che siano riflessive e aperte.  
• Sollecita il gruppo con domande che non permettano una semplice risposta sì/no.  
• Fai delle domande brevi e chiare per facilitarne la comprensione al gruppo.  

Esempio: 

-potresti chiedere, “Come vi sentite riguardo la presentazione?” 

Incoraggia quei membri del gruppo che non parlano spesso 

• prestare attenzione a chi nel gruppo parla molto e a chi invece parla solo occasionalmente o non 
parla per niente.  

• Incoraggia i membri del gruppo che non parlano spesso a esprimersi quando lo desiderano.  
• Assicurati che ci sia spazio per tutti nella discussione. 
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Esempio: 

- potresti provare a fare una domanda di incoraggiamento a qualcuno che non parla spesso per 
sollecitarla/o a contribuire alla discussione. Oppure potresti dire, “Sentiamo cosa ne pensano le persone 
che non hanno ancora parlato” per stimolarle/i a parlare. 

3) Affrontare questioni o conflitti nel gruppo 

• Se noti una tensione nel gruppo, prova a invitare i membri del gruppo a prestare ascolto attivo.  
• Ciò porterà tutti ad ascoltare e a rispondere in modo riflessivo.  
• Comincia la discussione con un membro del gruppo e ascolta attentamente a ciò che hanno da dire.  
• Stabilisci il contatto visivo e mantieni una postura del corpo rilassata, con il tuo corpo posizionato 

verso di loro.  
• Annuisci e sorridi per mostrare loro di starli ascoltando. 
• Dopo che la singola persona ha finito di parlare, riformula i suoi pensieri e chiedi conferma di avere 

capito bene cosa ha detto. Potresti dire, “ciò che stai dicendo significa che …” oppure “penso che 
quello che volevi dire è …”. Dopo avere ricevuto conferma di avere compreso bene ciò che è stato 
detto, puoi dare la tua risposta. 

Lavorare con i membri del gruppo se emergono dei problemi 

• Se noti dei problemi tra i membri del gruppo sii diretta/o e lavora con il gruppo per risolvere il 
problema 

• Comunica la tua preoccupazione riguardo a un conflitto interno al gruppo.  
• Formula delle frasi in prima persona.  
• Formula delle domande a risposta aperta per portare i membri del gruppo a discutere del 

problema. 
Esempio:  

- Potresti dire, “mi sento come se percepissi una tensione tra i membri del gruppo. Cosa ne pensate 
voi?” oppure “sento una tensione nel gruppo. Potremmo parlare come un gruppo della questione?” 

Parla in privato con i membri del gruppo, se lo reputi necessario 

• Alcuni problemi è meglio risolverli privatamente, specie se si stratta di questioni emerse tra due 
membri di un grande gruppo.  

• Se si nota un conflitto, chiedere loro se possono parlare individualmente della questione.  
• Stabilire incontri con gli individui interessati per discutere la questione in un contesto privato.  
• Fare ciò può mettere le persone a proprio agio e rendere loro più semplice parlare tra di loro 

rispetto a quando sono in gruppo.  
4) fornire il buon esempio 

• I membri del gruppo cercano la tua guida e traggono così ispirazione, pertanto è essenziale che tu 
dia loro il buon esempio per ottenere il loro rispetto.  
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• Se ti aspetti che si comportino in modo professionale e che si impegnino nel 
lavoro, è fondamentale che tu faccia lo stesso.  

• Assicurati di stare svolgendo il tuo lavoro, continuando a sviluppare la tua carriera e a supportare il 
gruppo nel farlo. 

 

Sanità e sicurezza sul luogo di lavoro 
Prima di iniziare il tirocinio tutti i/le partecipanti hanno ricevuto informazioni dettagliate circa i contenuti 
della formazione, gli obiettivi, il programma di lavoro e le disposizioni pratiche.  

Assicurazione di viaggio e sanitaria:  

Prima della mobilità, alle/ai partecipanti viene fortemente raccomandato di richiedere una assicurazione di 
viaggio e un’assicurazione sanitaria al fine di garantire la propria sicurezza durante il viaggio e il soggiorno 
all’estero.  

Assicurazione contro gli infortuni sul lavoro:  

Al fine di evitare rischi durante la mobilità, è possibile suggerire alle/ai partecipanti di richiedere una 
assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e un’assicurazione della responsabilità civile, in caso di danni 
verso le organizzazioni ospitanti.  

Norme sanitarie e di sicurezza:  

nel corso del primo giorno di mobilità, al fine di garantire la sicurezza della/del tirocinante durante la sua 
esperienza di tirocinio, la/il mentore dovrebbe condividere le norme sanitarie e di sicurezza con le/i 
mentee. Ogni tirocinante è tenuto a familiarizzare con il Piano di Emergenza dell’azienda ospitante.  

Il primo giorno di tirocinio, le/i tirocinanti sono invitate/i a: 

• Rispettare tutte le norme di sicurezza. 
• Riferire i problemi sul posto al mentore assegnato il prima possibile. 
• Astenersi dal condurre affari personali nel corso delle ore di lavoro (e-mail, telefonate, visite o 

altro) 
Esigenze speciali:  

Prima dell’arrivo delle/dei tirocinanti, tutte le organizzazioni di invio devono prendere nota delle loro 
esigenze speciali, delle diete che seguono, della presenza di allergie o intolleranze. Queste informazioni 
aiutano le/i mentori a organizzare le attività di tirocinio e i pasti.  

Informazioni sulla sede della mobilità:  

Tutte le sedi in cui sono organizzati i tirocini devono essere selezionate considerando le normative nazionali 
di sicurezza, i piani di emergenza, il Kit di pronto soccorso e la presenza di personale in grado di fornire le 
misure di pronto soccorso secondo le norme nazionali.  
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Ammalarsi durante il tirocinio:  

in caso di malattia, la/il tirocinante deve informare la/il mentore e l’organizzazione di invio il prima 
possibile.  Le/i mentori forniranno il supporto necessario alle/ai tirocinanti in caso di necessità.   

Mancanza di un adeguato atteggiamento professionale:  

 Se la/il tirocinante non dimostra di avere un atteggiamento professionale adeguato, la/il mentore 
deve informare l’organizzazione di invio  

 La/il mentore può richiedere l’organizzazione di un incontro.  
 La/il mentore invita le/gli studenti all’incontro nel corso del quale vengono individuate le aree in cui 

occorre migliorare. 
Conclusione anticipata della mobilità:  

In base a circostanze specifiche, alla/al tirocinante potrebbe essere vietato di completare il tirocinio a causa 
di:  

• Utilizzo di un linguaggio offensivo  
• Indossare un abbigliamento fuori luogo o offensivo 
• Presentarsi sotto gli effetti di alcool o sostante stupefacenti  
• Comportamento inappropriato 

Strumenti di monitoraggio 
Gli strumenti di monitoraggio supportano le/i tirocinanti nella valutazione delle loro competenze.  

Al fine di monitorare il successo degli obiettivi della mobilità, le/i mentori devono organizzare con le/i 
propri tirocinanti:  

• Un incontro prima della mobilità 
• Un incontro intermedio per raccogliere le loro opinioni nel corso della prima settimana 
• Un incontro conclusivo in cui raccogliere le loro opinioni l’ultimo giorno di mobilità  

La/il mentore può chiedere alle/ai partecipanti di fornire le proprie opinioni circa l’efficacia della mobilità e 
formalizzare ciò che è stato appreso nel corso del progetto attraverso:  

• Un semplice questionario nel quale le/i partecipanti rispondono a domande specifiche inerenti al 
programma 

• Un incontro individuale o collettivo con le/u partecipanti 
Questionario per le/i tirocinanti:  

da mandare via e-mail o da distribuire nel corso dell’incontro conclusivo 

• Per ricevere le osservazioni in merito al successo delle esperienze di mobilità 
• Per scoprire se gli obiettivi sono stati raggiunti dalle/dai partecipanti 
• Per valutare l’esperienza di mobilità globale: la vita professionale e sociale all’estero 
• Per individuare eventuali problemi con le/i mentori  
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                          Incontri individuali                                 Incontri collettivi 

La/il mentore decide se organizzare degli incontri individuali o collettivi in base all’impatto che lei/lui 
intende esercitare attraverso l’incontro. 

Incontro individuale:  

• Altamente raccomandati, specie se la/il partecipante ha avuto dei problemi nel corso della sua 
esperienza di mobilità 

• La/il mentore può approfondire l’esperienza di mobilità e guidare meglio la/il partecipante nella 
propria esperienza post-mobilità. 

Incontri collettivi:  

 Quando il gruppo di persone lavora insieme verso un comune obiettivo 
 La/il mentore deve equilibrare la comunicazione con tutti i partecipanti, dando spazio sufficiente a 

ciascuna/o di loro 
 Le/i partecipanti devono riflettere sulla propria esperienza e condividerla con il resto del gruppo, 

concentrandosi sulle modalità di adattamento in un altro paese e sulle competenze acquisite 
I colloqui individuali o collettivi con i partecipanti sono condotti dalla/dal mentore attraverso la 
formulazione di domande come: 

• Come ti immaginavi prima di vivere l’esperienza in un altro paese? 
• Cosa ti ha motivato e quali erano le tue aspettative? 
• Come sono stati i primi giorni/le prime settimane? 
• Quali competenze hai acquisito? 
• Quali competenze sociali hai acquisito? 
• Quali conoscenze hai acquisito? 
• Cosa hai trovato più difficile e perché? 
• Cosa hai giudicato essere invece più semplice e perché? 
• Ci sono state delle differenze culturali che hai trovato difficile affrontare?? 
• Quali sono i tuoi punti di forza che ti hanno aiutato? 

• Qual è la lezione principale che hai appreso? 
• Come ti senti al pensiero di stare tornando a casa? 
• Come immagini sia il tuo futuro professionale e personale? 

L’ultimo giorno di tirocinio, la/il partecipante deve valutare la propria esperienza al fine di stabilire l’entità 
dell’impatto che l’esperienza di mobilità internazionale ha avuto sul piano dello sviluppo personale e 
professionale, dell’occupabilità, dell’autonomia e della consapevolezza di sé. 

Durante la valutazione finale 

• La/il mentore raccoglie le opinioni pertinenti il programma di mobilità 
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• Le/i tirocinanti esprimono a parole ciò che la mobilità ha rappresentato per 
loro 

• Le/i tirocinanti formalizzano quali competenze e capacità hanno avuto occasione di migliorare 
attraverso l’esperienza di mobilità 

• Le/i tirocinanti fissano i prossimi obiettivi per la propria vita professionale. 
 

Risoluzione dei conflitti 
Esiste un modo corretto per gestire i conflitti? Quali sono gli effetti una gestione non attenta di un 
conflitto? 

Quando si gestisce un gruppo di persone i conflitti potrebbero emergere, poiché le persone possiedono 
personalità, obiettivi e opinioni diverse. 

Fase 1: Individua la fonte di conflitto   

 Maggiori sono le informazioni circa la causa del conflitto, più semplice diventa contribuire per 
risolverlo.  

 Per raccogliere le informazioni di cui hai bisogno, utilizza una serie di questionari per individuare la 
causa, come: 

• Quando ti senti nervosa/o?  
• Noti un nesso tra questo stato e quello che è successo? 
• Come è iniziato il conflitto? 
• In qualità di mentore, sei tenuta/o a dare a entrambe le parti interessate l’opportunità di 

raccontare la propria versione della storia.  
• Ciò ti permetterà di cogliere meglio la situazione e di dimostrare la tua imparzialità.  
 Quando ascolti le singole parti, mostra loro di stare ascoltando dicendo “capisco” o “uh-huh”, 

incoraggiandoli così a continuare ad aprirsi con te. 
Fase 2: Andare oltre l’evento accaduto 

 La fonte del conflitto potrebbe essere un problema minore che si è verificato giorni prima. Tuttavia, 
il crescere dello stress ha portato le due parti ad accusarsi a livello personale invece di affrontare il 
problema reale.  

 Nell’ambiente calmo dell’ufficio puoi portare le parti coinvolte ad andare al di là dell’evento 
scatenante il conflitto per comprenderne le sue cause reali. 

 Alcune domande possono essere utili in un contesto simile, come:  
• Cosa pensi sia successo? 
• Quando pensi che il problema tra di voi sia emerso? 

Fase 3: Trovare la soluzione 

 Dopo avere compreso il punto di vista di ciascuna delle parti interessate dal conflitto, la fase 
successiva consiste nel portare entrambe le parti a riflettere su come risolvere la situazione. 

 Formula delle domande per sollecitare le loro idee:  
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        Come potete cambiare e migliorare le cose tra di voi?  

 In qualità di mediatrice/tore, devi dimostrati una/un brava/o ascoltatrice/tore attiva/o, 
consapevole delle sfumature verbali, nonché una/un brava/o lettrice/tore del linguaggio del corpo 

 Ascolta e basta. L’obiettivo è quello di fare smettere di discutere le due parti e di aiutarle a 
cooperare, distogliendo, quindi, l’attenzione dal conflitto diretto, orientandola invece sui modi per 
potere risolvere la situazione. 

Fase 4: Accordo 

 La/il mediatrice/tore deve portare le parti a trovare un accordo rispetto alle alternative individuate 
 La/il mediatrice/tore si incontra con questi individui e chiede loro di rispondere a queste domande:  
 Quale piano di azione intendete mettere in pratica per evitare che sorgano altri conflitti in futuro?  
 Cosa farete se si presenteranno altri problemi in futuro? 

Questo processo di mediazione funziona sia con i gruppi sia con individui singoli. 

Video sulla risoluzione dei conflitti:  https://www.youtube.com/watch?v=KY5TWVz5ZDU  

Massimizzare il contributo formativo all’azienda 
Quando si organizza una formazione: 

Allo scopo di massimizzare i risultati formativi 

 La formazione deve avere obiettivi chiari 
 L’esperienza di apprendimento deve essere mirata 
 Il profilo dei suoi destinatari deve essere chiaro e noto 
 Valutare il programma di formazione 

Gli obiettivi formativi possono rientrare nelle seguenti categorie: 

 Acquisizione di conoscenze e competenze professionali 
 Migliorare le competenze personali/professionali: competenze trasversali come la consapevolezza 

di sé, competenze interpersonali, gestione del tempo, organizzazione, capacità di prendere delle 
decisioni, ecc.  

 Conoscenza del lavoro: acquisire nuove informazioni riguardo l’azienda, l’industria o gli obblighi 
professionali.  

 Dopo avere definito chiaramente gli obiettivi di apprendimento, cercare gli strumenti per 
raggiungerli.  

 Combinare l’apprendimento formale e informale per creare delle potenti opportunità educative per 
i gruppi e gli individui. 

 Combinare i moduli di apprendimento con l’esperienza pratica 
 Aggiungere degli elementi personali nella combinazione 
 Immedesimarsi nelle/nei tirocinanti 
 Considera la persona che formi senza dimenticare che un gruppo è composto da individui   

https://www.youtube.com/watch?v=KY5TWVz5ZDU
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Il profilo delle/dei destinatarie/destinatari:  

  Individuazione delle/dei tirocinanti – età, esperienze, aspettative, interessi e capacità di 
apprendimento 

 Livello di comprensione delle/dei tirocinanti  
 Comprendere gli stili di apprendimento delle/dei tirocinanti 
 Diversi tipi di tirocinanti 

Diversi tipi di tirocinanti:  

l’esecutrice/tore: è una persona a cui piace essere attivamente coinvolta nel processo di apprendimento, 
desiderosa di sapere come applicare ciò che apprende a livello pratico. 
L’autonoma/o: è una persona che si interessa delle altre persone, espressiva, concentrata sui sentimenti e 
le emozioni e che cresce all’interno di un contesto di apprendimento aperto e non strutturato. 
La/il riflessiva/o: è una persona che si affida alla logica, che ragiona molto e a cui piace condividere, 
analizzare e valutare le idee e che apprezza il lavoro indipendente. 
L’osservatrice/tore: è una persona a cui piace osservare e ascoltare, tende a essere riservata e si prende il 
suo tempo prima di partecipare e migliora apprendendo attraverso la scoperta. 

Quando si conoscono le categorie delle/dei tirocinanti, il formatore può selezionare lo strumento formativo 
più opportuno. 

Valutare il programma di formazione 

 Valuta il programma di formazione in base alle esigenze dei tirocinanti 
 Considera i risultati della valutazione per migliorare i prossimi corsi di formazione 
 Raccogli le opinioni dopo la conclusione della formazione attraverso gli strumenti utilizzati per 

valutare il percorso formativo (questionari, osservazioni, sondaggi, colloqui) 
Video sull’importanza di ospitare delle/dei tirocinanti nella propria azienda: 
https://www.youtube.com/watch?v=32nw9Nq8oNI  

Rapporti con i centri di formazione professionale di invio – stabilire un 
piano di comunicazione. 

Coerenza tra e-learning ed esperienza lavorativa 

Gli organismi di formazione stanno realizzando il proprio potenziale fornendo le loro competenze sotto 
forma di opportunità di apprendimento più flessibili a un mercato globale in espansione, al fine di 
rispondere alla necessità delle imprese e degli individui di rimanere competitivi sul mercato.  

https://www.youtube.com/watch?v=32nw9Nq8oNI
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Il termine “apprendimento basato sul lavoro” descrive l’apprendimento indipendente attraverso il lavoro. 
Si tratta di un processo autogestito supportato da accordi di apprendimento, alta formazione, mentori sul 
posto di lavoro e vari tipi di materiali di apprendimento e orientamento. 

È necessaria un’accorta realizzazione del percorso di apprendimento: 
 L’apprendimento efficace basato sul lavoro deve integrare il processo di nel ruolo e nei compiti 

professionali, permettendo l’applicazione nel futuro delle conoscenze acquisite.  
 Il programma dell’e-learning deve essere flessibile e non presentare limiti in termini di tempo e 

spazio.  
Per quanto riguarda le forme tradizionali di istruzione, le limitazioni degli spazi sono organizzate e 
programmate in modo da soddisfare le esigenze organizzative dell’istituto ospitante piuttosto che quelle 
individuali delle studentesse e degli studenti. 

 

Un modulo di e-learning ben progettato presenta le seguenti caratteristiche: 

 Un linguaggio appropriato 
 Un contenuto ben scritto e strutturato 
 La combinazione di attività, casi di studio che delineano esempi tratti dalla vita reale ed esperienze 

e risorse che consentono alle studentesse e agli studenti case di esplorare approfonditamente un 
argomento.  

Il modulo di e-learning include:  

• Attività di autovalutazione durante le quali le studentesse e gli studenti possono ottenere un 
feedback immediato per verificare la propria comprensione di quanto trattato 

• Attività riepilogative durante le quali le studentesse e gli studenti possono condurre delle ricerche o 
rispondere a delle domande particolari.  

Prevedere dei video tutorial all’interno dell’e-learning:  
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• Può supportare l’esperienza lavorativa dei formatori e aiutarli ad avere idee 
più chiare riguardo le attività di lavoro concrete. 

Elementi multimediali:  
 Forniscono materiale ricco e interattivo che può favorire il processo di apprendimento.  

Esempi:  

• Video di breve durata che offrono esempi o citazioni di esperti  
• Grafica animata e interattiva per illustrare i processi  

Mentoring on-line:  

una piattaforma di e-learning efficace offre supporto on-line ai/alle sue/suoi utenti:  
• Comunicazione sincrona- condotta attraverso la funzione chat  
• Comunicazione asincrona- facilitata attraverso gruppi di discussione e via e-mail tra individui. 

All’internodi un percorso di apprendimento flessibile ed efficace, il quadro di supporto alle/agli studenti 
combina il mentoring online e quello in azienda. 

 

Coerenza nei temi di apprendimento 

I temi dell’esperienza lavorativa devono essere coerenti e complementari ai temi trattati dal corso online. 
Le/i tirocinanti acquisiscono una panoramica completa riguardo i temi, avendo così maggiori possibilità di 
accedere al mercato del lavoro. 
Video sull’apprendimento misto: https://www.youtube.com/watch?v=C939JILoTFU  

Scambio di buone pratiche 
Non esistono due formatrici/tori che possano essere considerate/i uguali.  
Ogni esperienza di formazione è unica in termini di strumenti utilizzati, contenuti insegnati, sforzi per 
soddisfare le esigenze delle/degli studentesse/studenti e, naturalmente, personalità di ogni singola/o 
formatrice/tore. 
1. Trova il tuo obiettivo (e perseguirlo) 

 La formazione è uno strumento per raggiungere uno scopo e questo scopo deve essere reso chiaro 
a tutti.  

Quando le studentesse e gli studenti seguono corsi di formazione privi di obiettivi di apprendimento chiari 
questi si sentono meno coinvolti e ricorderanno con difficoltà ciò che hanno appreso. 

https://www.youtube.com/watch?v=C939JILoTFU
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2. Considera il contesto 

 La formazione non avviene nel vuoto. I corsi sono assegnati in funzione di condizioni specifiche allo 
scopo di raggiungere i risultati di apprendimento attesi dal piano di formazione. 

 Questi fattori comprendono il contesto di apprendimento o la situazione all’interno della quale e 
studentesse e gli studenti apprendono.  

 Si ottengono i risultati migliori quando l’approccio didattico viene adattato al contesto unico in cui 
svolgete la formazione 

3. Personalizza la formazione 

Per ottenere i migliori risultati è necessario rendere la formazione il più possibile importante, utile e 
significativa agli occhi di tutte le studentesse e degli studenti. 

6 fattori principali: 

 Livello delle competenze 
 Componente geografica 
 Componente tecnologica 
 Componente ambientale 
 Metodi attuali per favorire l’apprendimento 
 Componente demografica 

4. Utilizza l’apprendimento misto 

Combinare le conoscenze teoriche e la formazione pratica è fondamentale per creare un percorso di 
apprendimento valido nel quale le studentesse e gli studenti possono apprendere concretamente grazie 
all’opportunità di vivere una esperienza diretta di formazione sul lavoro. 

5. Non esagerare 

• La quantità di informazioni che le studentesse e gli studenti possono processare e memorizzare è 
limitata.  

• Ciò spiega perché le formatrici e i formatori più esperti sfruttano nel corso delle proprie formazioni 
del materiale di impatto che influenza le studentesse e gli studenti, il programma di formazione e la 
loro organizzazione. 

6. Introduci elementi lucidi 

• È un sistema per motivare le studentesse e gli studenti estremamente prezioso, essendo capace di 
renderli maggiormente coinvolti nella formazione, specie quando il materiale con cui si 
confrontano è molto impegnativo.  

• Offrire incentivi rappresenta un approccio che premia le prestazioni migliori 
7. Valuta l’efficacia delle buone pratiche di formazione  

• Le/gli insegnanti migliori non smettono mai di imparare.  
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• Le/i formatrici/tori riconoscono la necessità di ricevere feedback per 
migliorare e aumentare l’efficacia dei loro metodi. 

Piano e strumenti di valutazione per un tirocinio breve 
Come gestire le sessioni di valutazione  

Un progetto di mobilità si sviluppa in tre fasi: 

1. Fase precedente l’inizio del tirocinio 
2. Svolgimento della mobilità 
3. Fase successiva il completamento del tirocinio 

Valutazione prima dell’inizio del tirocinio: 

 Da svolgere prima del tirocinio o il primo giorno di tirocinio  
 Utile per chiarire il ruolo del mentore 
 Utile per assistere la/il tirocinante nel processo di individuazione delle aspettative 

Domande del sondaggio condotto prima dell’inizio del tirocinio e rivolto alle/i tirocinanti:  

• Cosa intendi raggiungere attraverso l’esperienza del tirocinio? 
• Ti senti preparata/o adeguatamente per fare questa esperienza?  
• Elenca tre risultati che speri di raggiungere alla fine del tirocinio 
• Che tipo di preparazione pensi che questo tirocinio può offrirti? 
• Scrivi tre competenze che utilizzerai nel corso del tirocinio 
• Il mio interesse verso le energie rinnovabili è: alto o basso? 

Quanto a tuo agio ti senti rispetto alle seguenti competenze professionali? 

 

 

Durante la mobilità: 
le competenze possono essere misurate in vari modi e la loro continua valutazione è svolta 
quotidianamente, comprendendo: 
• Osservazioni dirette del lavoro delle/dei tirocinanti 
• Registrazioni video 
• Revisione dei rapporti scritti 
• Appunti sul progresso 
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           Possibili problemi tra mentore e tirocinante 

I problemi tra mentore e tirocinante possono emergere in qualsiasi momento, quindi anche durante 
l’incontro di valutazione. Le questioni possono emergere se la/il tirocinante e la/il mentore non vanno 
d’accordo, se le aspettative della/del tirocinante sono disattese o se si sente a proprio agio all’interno 
dell’organizzazione.   
Se si verificano simili problemi, occorre che l’organizzazione di invio venga informata il prima possibili 
dalla/dal tirocinante o dalla/dal mentore.  
Valutazione al termine della mobilità: 

deve essere svolta l’ultimo giorno di tirocinio  

• Valutazione dell’intero progetto di mobilità (il contesto di lavoro in generale, la supervisione e le 
attività didattiche, il coordinamento del programma di formazione, la leadership, ecc.) 

• Approfondimento delle competenze tecniche e trasversali acquisite/migliorate) 
• Possibilità di sfruttare l’esperienza di mobilità nel mercato del lavoro 

La/il partecipante deve valutare la propria esperienza al fine di valutare l’impatto che la mobilità 
internazionale eserciterà sul piano dello sviluppo personale e professionale, concentrandosi sulle fasi di 
valutazione, analisi delle competenze e capitalizzazione. 

Valutazione e analisi delle competenze 

Incontri individuali di valutazione: 

• Sono altamente raccomandati, soprattutto se la/il partecipante ha incontrato problemi durante la 
propria esperienza di mobilità.  

• La/il mentore può approfondire l’esperienza di mobilità e orientare meglio la/il partecipante nella 
sua esperienza successiva alla conclusione della mobilità. 

 

Esempio di questionario e di colloquio di valutazione:  

• Come immaginavi te stessa/o prima di vivere l’esperienza in un altro paese? 
• Cosa ti motivava? 
• Che aspettative avevi? 
• Come sono stati i primi giorni? 
• Quali competenze tecniche hai acquisto? 
• Quali competenze organizzative hai acquisito? 
• Quali competenze sociali hai acquisito? 
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• Cosa hai trovato più difficile e perché? 
• Cosa hai trovato più semplice e perché? 
• Ci sono state delle differenze culturali che hai trovato difficile affrontare?  
• Quale strategia di adattamento o risorse hai adottato? 
• Quali dei tuoi punti di forza ti sono stati utili? 
• Qual è la lezione principale che hai appreso? 
• Come immagini sia il tuo futuro professionale e personale? 

 
Incontri collettivi di valutazione: 

• Le/i partecipanti devono riflettere sulla propria esperienza (tramite il questionario) e condividerla 
con il resto del gruppo.  

• La/il mentore deve equilibrare la comunicazione in base a ciascun partecipante e dare sufficiente 
spazio a tutti.  

• Dopo avere risposto al questionario ogni partecipante deve spiegare al gruppo come ha vissuto la 
propria esperienza, basandosi sulle domande e concentrandosi su aspetti diversi della mobilità. 
Non si tratta di una discussione aperta. 

Strumenti di analisi delle competenze 

Le/i tirocinanti possono essere invitate/i a completare questa frase “per me, l’impatto di questa mobilità è 
stato notevole perché ho imparato ...» 

Obiettivi: 
• stimolare la riflessione tra le/i tirocinanti sulle competenze acquisite nel corso della mobilità 
• scoprire quali nuove competenze non avevano considerato 
• pensare a come impiegare in futuro le competenze acquisite per aumentare i propri livelli di competenza 
e di occupabilità. 
Le/i tirocinanti devono sfruttare le proprie conoscenze: 

• Al termine della mobilità le/i tirocinanti devono sfruttare le proprie conoscenze ed esperienza per 
ottenere un lavoro migliore. 

• Devono valorizzare l’esperienza di apprendimento vissuta ed essere consapevoli delle proprie 
competenze e conoscenze sviluppate per orientarsi verso il mercato del lavoro.  

• Il ruolo della/del mentore è cruciale per consentire alle/ai partecipanti di sfruttare pienamente la 
propria esperienza di mobilità e per analizzare le competenze acquisite aiutandole/i a cercare 
opportunità future. 

 Come sfruttare i contenuti appresi 
Attraverso l’offerta di un breve tirocinio una/un brava/o mentore mira a massimizzare i risultati di 
apprendimento della/del tirocinante. 

1) Costruisci un programma di apprendimento coerente: 
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Il programma di tirocinio deve essere coerente e complementare rispetto i temi 
trattati nella piattaforma di e-learning allo scopo di assistere le/i tirocinanti nel chiarire e completare le 
proprie conoscenze riguardo i temi sviluppati.  
Un percorso di apprendimento misto è fondamentale per massimizzare i risultati derivanti dall’intero 
processo di apprendimento (e-learning, formazione in classe, formazione sul posto di lavoro) 
2) lascia che le/i tirocinanti formulino delle domande 

Se le domande riguardano l’azienda, l’industria, le competenze specifiche o l’istruzione, la formazione, le 
credenziali professionali necessarie per accedere al settore – sono tutte domande fondamentali per potere 
aiutarle/i meglio a trarre il massimo vantaggio dal tirocinio e a proseguire lungo il percorso professionale 
appropriato.  

3) ascolta in modo attivo 

La/il mentore ascolta sempre attivamente la/il tirocinante senza giudicare quanto ascolta. 
Dimostrare ascolto attivo implica mostrare alla/al tirocinante che ciò che stanno dicendo viene compreso e, 
quindi, consente di creare un rapporto basato sulla fiducia e la motivazione.  
4) personalizza il tuo approccio in base al profilo della del tirocinante 

Una/un brava/o mentore consoce il profilo delle/dei propri tirocinanti e si rivolge a loro in modo flessibile. 
La/il mentore deve essere in grado di adattare il proprio stile di mentoring in funzione delle/dei tirocinanti 
con le/i quali lavora al fine di aiutarle/i a ottenere il massimo dall’esperienza di apprendimento. 

5) Porre delle buone domande 

Considerare e formulare delle buone domande permette alle/ai tirocinanti di approfondire l’esperienza di 
apprendimento e di renderla maggiormente efficace. Le domande a risposta aperta si rivelano 
particolarmente utili per favorire il flusso della conversazione e lo scambio di idee. 

Ecco alcuni esempi:  

• Come gestiresti …? 
• Cosa faresti se …? 
• Spiegami cosa ti aspettavi …. 
• Cosa hai fatto quando …? 
• Perché pensi di/che …? 

6) Fornisci loro le tue opinioni 

• Le tue opinioni aiutano la/il tirocinante a individuare e apprendere le conoscenze e competenze 
necessarie per sviluppare una carriera di successo. 

• Ti permette di riconoscere i punti di forza delle/dei tue/tuoi tirocinanti e di motivarle/i a lavorare 
per migliorare le proprie debolezze. 

• La/il tua/o tirocinante vuole e ha bisogno della tua opinione per proseguire con la propria carriera. 
• Anche tu hai bisogno dell’opinione e dei commenti delle/dei tue/tuoi tirocinanti per migliorare 
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7) Pianifica esercizi di team building 

Cerca di pianificare delle attività ricreative per favorire il lavoro di squadra. Ciò ti permetterà di creare un 
ambiente basato sulla fiducia reciproca e di migliorare la comunicazione tra te e le/i tirocinanti e all’interno 
del gruppo stesso.  
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